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Sygdomspolitik i Koncernservice

Indledning

Nedenstaende politik indgar i det lgbende arbejde med at udvikle
Koncernservice som attraktiv arbejdsplads, hvor medarbejderne trives
og hvor sygefravaret derfor er lavt. Politikken har til hensigt at skabe
gennemskuelighed og ensartethed i arbejdspladsernes handtering af
sygefraver, herunder, nar der er udsigt til, at sygefraver kan pavirke
arbejdspladsen og dens ressourcer negativt. Udgangspunktet for Kon-
cernservices handtering af sygefravaer er malrettet at arbejde for at
fastholde medarbejdere, sa vidt det er muligt.

Sygdom kan efter omstendighederne skulle dokumenteres. Behovet
herfor er situationsbestemt og udggr en separat problemstilling, idet
formalet med politikken er, at definere ledelsens ansvar og handlepligt
samt medarbejderens pligt til at indga i samarbejdet om nedbringelse
af sygefraver i Koncernservice.

Da behovet for dokumentation naturligt kan opsta ved meget pletvist
sygefraver eller langvarig sygdom, indeholder politikken et sa@rligt
afsnit herom til almindelig oplysning.

Kroniske lidelser, der begrunder ansttelse i stgttet job eller
oprettelsen af en § 28 aftale, udggr en sarlig problemstilling og
behandles ikke i sygdomspolitikken.

Forudsatninger for handtering af sygefravaer

Handtering af sygefraver er et ledelsesansvar. Det er lederens opgave
at holde gje med sygefraveret pa arbejdspladsen og handtere det, hvis
det er stigende eller for hgjt.

Det er derfor vigtigt at lederen:
* har en klar holdning til sygefraver for arbejdspladsen, og at ar-
bejdspladsens medarbejdere er bekendt med procedurer for, hvor-

dan sygefraveer handteres herunder hensigten med sygefra- )
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varssamtaler.
» gor sygefraver til et felles anliggende, som bdde medarbejdere og Radhuspladsen 77, 1.
ledelse i feellesskab arbejder malrettet pa at nedbringe. sal,
» skaber klare retningslinier for, hvilket ansvar henholdsvis leder og 1550 Kebenhavn V
medarbejder har i nedbringelse af fraver og ved et lengerevarende
Telefon
sygdomsforlgb. 3366 5460
» sikrer, at der sker en tidlig indsats og opfelgning i forhold til fra-
var grundet sygdom eller andre problemstillinger. E-mail
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Procedure for handtering af sygefravaer
1. Opggrelse og analyse af sygefraveer ud fra statistisk materiale

Personaleservice opggr arbejdspladsens sygefraver kvartalsvis ud fra
personlige sygelister og fravarsstatistik. Lederen bruger det statistiske
materiale til at danne sig et overblik over omfanget af arbejdspladsens
sygefraver, samt til at analysere fravaret i forhold til fravaersmgn-
strer, herunder:

om der optraeder kortvarigt og hyppigt sygefraver, dvs. flere end 3

sygemeldinger inden for de seneste 6 maneder (der skal reageres
efter den 3 sygemelding) eller mere end 10 sygedage pa 12
maneder.

om der er l&ngerevarende sygefravar - mere end 14 dages
sammenh@ngende sygefraver.

om der er et meget korttidssygefraver og/eller der er fa, som er
langtidssyge.

om fravaeret gges i perioder med meget overarbejde.

om fraveret gges, nar der er for lav arbejdsbelastning.

om der er perioder hvor medarbejderen har varet fraverende, og
er der umiddelbart et mgnster i fraveret?

planlagt sygefraver, fx ved operation.

Lederen sammenholder analysen af det statistiske materiale med
fglgende overvejelser:

Er der tale om almindelig sygdom, sygefravaer forbundet til bgrns
sygdom (opggres og fremgar sarskilt), mistanke om misbrug
(alkohol, pillemisbrug), graviditetsbetinget fraver?

Er sygefravaret arbejdsbetinget, fx rutinepregede arbejdsopgaver,
arbejdsmangde, tidspres?

Stressrelateret sygdom?

Holdningsmassigt betinget, fx manglende forstaelse for eendring-
er/omstruktureringer?

Ledelsesproblemer?

Uhensigtsmassig gruppekultur, fx mobning eller chikane?
Darligt fysisk eller psykisk arbejdsmiljg?

Manglende balance mellem arbejds- og familieliv?

Erfaringer viser, at en tidlig indsats og opfglgning pa langtidssygefra-
ver og tilbagevenden til arbejdspladsen har en positiv effekt pa kort-
tidssygefraver, trivsel og arbejdsmiljg pa arbejdspladsen som helhed.

En tidlig handtering af sygefraver sker i fgrste omgang gennem en
omsorgssamtale.

2. Omsorgssamtale

Nar omfanget af fravaer hos en medarbejder kan betegnes som ’kort-
varigt og hyppigt fraver’, eller nar der er tale om langtidssygefraveer,
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inviterer lederen skriftligt den pageldende medarbejder til en om-
sorgssamtale. Ved fgrste samtale gennemfgres denne som et
almindeligt mgde som kontorchefen indkalder til. Alt efter
omstendighederne kan invitationen sendes som anbefalet post 5
hverdage fgr samtalen skal afholdes'. Det skal fremga af invitationen,
at medarbejderen har ret til en bisidder til samtalen.

Formalet med og dagsorden for omsorgssamtalen er entydigt at drgfte
mulighederne for medarbejderens tilbagekomst til arbejdspladsen,

herunder om der er forhold pa arbejdspladsen eller i arbejdets indhold,
der er medvirkende til sygefraveret eller star i vejen for tilbagekomst.

Det er en samtale af en ikke tjenstlig karakter, der har til sigte at til-
byde medarbejderen stgtte og hjlp til at komme sygefravearet til livs.
Af samme arsag skal medarbejderen indkaldes til samtalen i god tid,
fgr lederen matte ggre sig overvejelser om afsked ved fortsattelse af
fravaeret/fraveersmgnstret. Om arsagen til fraveeret ma lederen i
relation til helbredsoplysninger alene anmode om at fa oplyst, om
medarbejderen lider af en sygdom eller har symptomer pa en sygdom,
som vil have vasentlig betydning for pagaeldendes arbejdsdygtighed
ved sit arbejde. Det forventes dog, at medarbejderen er aben og aktiv i
drgftelsen om lgsninger og saledes ogsa patager sig sit ansvar for det
videre forlgb.

Lederens indgangsvinkel til samtalen er derfor at indlede drgftelsen
om sygefraveret ud fra de aktuelle sygefraverstal og det statistiske
materiale med henblik pa at:

* leder og medarbejder far drgftet medarbejderens situation i forhold
til arbejdet, det fysiske og psykiske arbejdsmiljg, balancen mellem
arbejds- og familieliv.

* medarbejderen far mulighed for at fremkomme med gnsker for
@ndringer eller andre tiltag der kan nedbringe sygefraveret.

I spgrgsmalet om hvad arbejdspladsen kan ggre for medarbejderen,

kan lederen bl.a. velge mellem fglgende fastholdelsesredskaber:

* Ledelsesstgtte.

* Aflastning gennem kollegaer.

* Omplacering, jobrotation efter aftale eller geeldende regler i gvrigt.

* Fleksibilitet, fx arbejdstid og mgdetider, hjemmearbejde m.m.

* Sundhedstilbud.

* Supervision, mentorordning.

* Misbrugsbehandling (ved misbrug kan et afslag fa konsekvenser
for den fortsatte ansettelse).

! Behovet for at kunne dokumentere invitationen opstar, fordi ledelsens bestraebelser
pa at gennemfgre en omsorgssamtale er en betingelse for en eventuel efterfglgende
sygdomsrelateret afsked.
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I de tilfzlde hvor en medarbejder rammes af kritisk sygdom, tages der
serlige hensyn til de omstendigheder sygdommen medfgrer. Der ind-
gas konkrete aftaler for, hvordan kontakten skal vaere mellem medar-
bejder og arbejdspladsen, f.eks. i forbindelse med invitationer til ar-
rangementer og generel orientering om arbejdspladsens aktiviteter.

Lederen skal sammen med medarbejderen finde den bedste 1gsning til
at nedbringe sygefravaret. Det kan f.eks. vere hensyn til behandling,
nedsat tid, mindre ansvar, ferre arbejdsopgaver m.m. Lgsninger der
udmgnter sig i konkrete aftaler og udggr handlingsplanen for det
videre forlgb.

3. Udarbejdelse af handlingsplan

En handlingsplan er en skriftlig aftale for hvad der skal ske, hvornar

og hvordan, f.eks.:

* Aftale om hvordan og hvor ofte kontakten leder/kolleger og
medarbejder imellem vedligeholdes.

* Drgftelse om forhold eller mulige tiltag der skal undersgges
yderligere.

* Ved genoptagelse af arbejdet en plan for hvornar og hvordan.

* Hyvis sygdom forventes at streekke sig over en l&ngere periode,
udarbejdes der i fellesskab en handlingsplan for det forventede
forlgb.

* Dato for neste sygefravers- eller opfglgningssamtale - hvornar
tages handlingsplanen op til drgftelse.

* Afhangigt af omstendighederne for sygefravaret, overvejes sam-
arbejde med medarbejderens tillidsrepraesentant eller andre rele-
vante ressourcepersoner, evt. initiativ til rundbordssamtaler

Langtidssygemeldinger er ressourcekrevende og stiller store krav til
leder og kolleger i form af gget arbejdsbyrde og talmodighed. Hand-
tering af langtidssygefravar athenger derfor af, om der er en klar
prognose for tilbagevenden til jobbet, eller om det er vanskeligt at fa
en diagnose og dermed usikkert om hvornar medarbejderen vender
tilbage.

Pletvist fraveer er tilsvarende forstyrrende for driften, og kan medvirke
til at skabe en direkte misstemning blandt kollegaer. Det er derfor
vigtigt, at handlingsplaner tager sigte pa at identificere arsager,
herunder pa arbejdspladsen, og lave aftaler for, hvordan man undgar
eller handterer situationer, der udlgser sygemeldingen.

4. Tilbagevenden til arbejdspladsen for langtidssyge medarbejdere

I forbindelse med langtidssygefravar er kontakten til den sygemeldte
medarbejder vigtig, ikke kun i form af medarbejderens sygdom, men
ogsa i forhold til tilbagevenden til arbejdspladsen. Alt efter gnsker hos
den langtidssygemeldte, aftales hvordan og hvor ofte kontakten til
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bade leder og kolleger skal vere. Det anbefales dog, at der holdes sa
meget direkte kontakt med medarbejderen som muligt, naturligvis af-
hangigt af fravaerets arsag, for at ggre det lettere for medarbejderen at
vende tilbage. Eksempelvis aftales det med den sygemeldte medarbej-
der om kontakten sker pr. e-mail eller post, om telefonisk kontakt.
Kontakten kan ogsa besta i, at medarbejderen inviteres til feellesaktivi-
teter, seminarer, at der sendes blomster, kort og lign. Hensigten er, at
give den sygemeldte medarbejder tryghed for, at pageldende stadig er
en del af arbejdspladsens fellesskab og verdsat som medarbejder.

Der er flere forskellige muligheder for en lempelig tilbagevenden til

arbejdspladsen efter l&engere tids sygefraver:

* Nedsat tid med fuld Ign (aftale for en gradvis tilbagevenden ved
delvis sygemelding og delvis raskmelding - § 567).

* For tjenestemand og tjenestemandslignende ansatte er der efter en
sygdomsperiode mulighed for nedsattelse af tjeneste tiden indtil 3
maneder, nar det forventes at tjenestemanden bliver i stand til at
genoptage sit arbejde op pa fuld tid. Perioden kan efter ansggning
forlenges — enten med fuld lgn eller delvis lgn.

* Opvervejelser om der skal ske @ndringer i jobindhold eller jobfunk-
tioner, jobrotation eller om medarbejderen skal omplaceres til nyt
arbejde

I de tilfeelde hvor der er tale om planlagt sygefraver, f.eks. ved en
operation, er det medarbejderens ansvar at sikre en overlevering af
relevante opgaver inden fraveret. Medarbejderen laver aftaler med
leder for evt. fortsat varetagelse af mindre opgaver, hvis pageldende
selv gnsker dette. Ellers aftales der en plan for tilbagevenden til ar-
bejdspladsen og evt. tidsplan for varetagelse af arbejdsopgaver/an-
svarsomrader.

5. Opfelgningssamtaler

Lederen har ansvaret for, at en aftalt handlingsplan bliver fulgt op ved

at atholde en opfglgningssamtale. Leder og medarbejder ggr sammen

status pa de indgaede aftaler og det drgftes, hvorvidt aftalerne har haft

den tilsigtede effekt. Det anbefales, at opfglgningssamtalen aftholdes:

* Ved kort/hyppigt sygefraveer 2 maneder efter sygefravaerssamtale.
Der ggres status pa indgaede aftaler, hvor det drgftes om situation-
en er forbedret og om der er behov for nye/yderligere tiltag.

* Ved l®ngerevarende sygefravaerl4 dage efter omsorgssamtalen —
eller nar det falder naturligt i medarbejderens sygdomsforlgb.

Der ggres status pa den handlingsplan som blev lagt i omsorgssam-
talen og det drgftes, om der er behov for en revidering af handlings-
planen. Ved tilbagevenden til arbejdspladsen efter lengere tids syge-
fraver, holdes der opfglgningssamtale min. hver 14. dag

Ved planlagt sygefravar aftholdes opfglgningssamtalen som
udgangspunkt senest 14 dage efter 1. sygefravarsdag eller nar det
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falder naturligt i medarbejderens behandlingsforlgb. Lederen spgrger
til medarbejderens helbred (cfr. Pkt. 2), om alt forlgber som
planmassigt, og om arbejdspladsen evt. kan ggre noget for at lette
medarbejderens tilbagevenden til arbejdet, herunder om der er behov
for en handlingsplan for dette forlgb.

6. Leegeerklering”

Fraset sager om helbredsbetinget afsked af tjenestemand og

ansettelse pa sarlige vilkar, kan behovet for leegeerkleringer opsta i 2

situationer:

* Langerevarende sygdom, hvor der er behov for at vide mere om
forventet varighed.

* Sygdomsforlgb/-mgnster, hvor der er behov for dokumentation.

Behovet for dokumentation vurderes konkret i den enkelte sag. I
Kgbenhavns Kommune indhentes der som udgangspunkt fgrst leege-
erkleringer i lengerevarende sygdomsforlgb, nar sygdommens arsag
er ukendt, og der er behov for at fa oplyst den forventede varighed.

Ved leengerevarende sygdom forstas sygemeldinger af mere end 14
dages varighed.

Hvor sarlige forhold taler for det, vil man kunne kreve dokumen-
tation fra 1. sygedag. Hvis medarbejderen eksempelvis efter en
meningsudveksling forlader arbejdspladsen i vrede med efterfglgende
sygemelding, kan det begrunde behovet for dokumentation.

Ogsa i tilfelde af “fremasy” (flere tilfeelde af fredags- og
mandagssyge) eller en reekke enkeltstaende sygedage kan der opsta
behov for dokumentation fra 1. sygedag. Det skal i givet fald pa
forhand begrundes skriftligt overfor den pagaldende medarbejder med
angivelse af hvilke forudgaende konkrete sygefraver, der begrunder
gnsket.

Der kan alene stilles krav om dokumentation for, at der foreligger
sygdom samt den forventede varighed. Angivelsen af varigheden er
imidlertid ikke definitiv, og medarbejderen kan saledes ikke antages at
vare raskmeldt ved udlgbet af den i erkleringen skgnnede periode.
Ved fortsat sygefraveer ma arbejdsgiveren anmode om fornyet
dokumentation.

Lageerkleringer kan normalt ikke udstedes med tilbagevirkende
kraft, og der er retspraksis for at erkleeringer med et sadant indhold

ikke er blevet tillagt verdi.

7. Sygefraveaer og afskedigelse

? En mere uddybende, men padagogisk, fremstilling kan leses i Funktionarret af
Lars Svenning Andersen, p. 336 ff, hvorfra store dele af afsmittets formuleringer er
hentet.
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I de tilfzlde, hvor lederen bedgmmer et sygefravar som uforeneligt
med arbejdspladsens drift og opgavelgsninger, skal der aftholdes en
varslingssamtale 1 form af en tjenstlig samtale. Lederen skal altid give
medarbejderen tilbud om en bisidder, f.eks. tillidsrepraesentanten.
Ogsa lederen selv kan inddrage anden ressourceperson.

Hvornar en afskedigelse pa grund af sygefraver kan blive aktuel,
beror helt pa en konkret vurdering, herunder bl.a. af:

» arbejdspladsens belastning af og ved et langvarigt sygefraver.
* mulighederne for en snarlig genoptagelse af arbejdet.

* den ansattes anciennitet.

* om sygdommen er forarsaget af arbejdet

Hvis det konstateres, at medarbejderen aldrig vil blive arbejdsdygtig
igen, kan dette begrunde en opsigelse, ogsa i de tilfaelde hvor fraveret
kun har veret kortvarigt kan det vaere rimeligt. Et markant sygdoms-
mgnster — mange korte og hyppige udokumenterede sygeperioder -
kan ogsa, alt efter omstendighederne, begrunde en opsigelse.

Medarbejderen skal altid forinden have modtaget en skriftlig orien-
tering om, at en fortsattelse af fraveret/fraversmgnstret ma forventes

at fgre til opstart af en afskedigelsessag.

Vedtaget i ASU, den
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